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Таким образом, научно обоснована и интерпретирована к эконо-
мике классификация адаптаций, предложенная в медицине, биологии, 
антропологии и теории эволюции, которая в общем может иметь вид: 
- по происхождению (преадаптивные, комбинаторные и постадап-
тивные адаптации); 
- по  масштабам   (специализированные и общие адаптации); 
- по отношению субъект-объект адаптации (активная и пассивная 
адаптации); 
- по воздействию на предприятие (прогрессивная и  регрессивная 
адаптации). 
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ОЦІНОЧНІ ХАРАКТЕРИСТИКИ ВИКОРИСТАННЯ МОТИВАЦІЙНИХ 
МЕХАНІЗМІВ ПІДПРИЄМНИЦЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ 
 
Розглядаються питання ефективності мотиваційних механізмів підприємницької 
діяльності і пропонується система показників, які б дозволили оцінити ефективність 
механізмів мотивації і їх вплив на діяльність підприємницької структури. 
 
У сучасних умовах все більшої вагомості набуває питання підви-
щення ефективності функціонування підприємницьких структур. Се-
ред різноманіття шляхів його вирішення особливої уваги заслуговує 
ідея використання мотиваційних механізмів, які б враховували спіль-
ність і відмінність інтересів підприємця, найманого працівника, заці-
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кавлювали б індивіда до успішної підприємницької діяльності і сприя-
ли підвищенню ефективності підприємницької структури.  
Вивченню певних аспектів цих питань приділяється увага у пра-
цях багатьох вітчизняних науковців [1-4]. Однак до сьогодні залиша-
ється все ще недостатньо висвітленою і дослідженою проблема оціню-
вання ефективності механізмів мотивації. У сучасній літературі факти-
чно не існує чітко сформованих вимог і методичних розробок, на ос-
нові яких можна було б оцінити ефективність впливу мотиваційних 
механізмів на діяльність підприємницьких структур. 
Тому метою даної статті є формування системи показників, які б 
дозволили оцінити ефективність механізмів мотивації і їх вплив на на 
діяльність підприємницьких структур. 
Оскільки мотивація є складним процесом впливу на різноманітні 
за своїм характером і змістом фактори, що спонукають економічного 
суб'єкта, то і методологія виміру ефективності такого впливу як у тео-
ретичному, так і в практичному розумінні є досить складною пробле-
мою. Її складність полягає в тому, що не є можливим через якийсь 
один показник визначити й оцінити ефективність механізму мотива-
ційного впливу у досягненні основних цілей. Тому виникає необхід-
ність формування системи таких показників ефективності. 
Враховуючи, що ефективність підприємницької структури зале-
жить головним чином від ступеню успішності функціонування її осно-
вних елементів – як підприємця, так і найманого працівника, то і ефек-
тивність мотиваційного механізму, а відповідно і її показники, мають 
бути пов`язані з результатами праці як підприємця, найманого праців-
ника, так і підприємницької структури в цілому. Формуючи систему 
показників виходимо з того, що механізм мотивації спрямований на 
задоволення потреб підприємницької структури, власних потреб під-
приємця, потреб працівника та їх спільного прояву. Для підприємця – 
це отримання очікуваного прибутку, досягнення мети підприємства, 
для найманих працівників прояв мотиваційного механізму реалізуєть-
ся у формуванні системи справедливої винагороди за результати праці. 
Так чи інакше, але говорити про ефективність механізму мотива-
ції можна лише у тому випадку, коли досягається головна мета підпри-
ємства. Найчастіше такою метою є отримання максимального прибут-
ку, величина якого визначає економічні інтереси працівників, підпри-
ємців і значною мірою цілі їх діяльності. 
Оскільки в умовах сучасної ринкової економіки основним крите-
рієм ефективності підприємницької структури є максимізація прибут-
ку, то серед показників ефективності механізму мотивації, на нашу 
думку, необхідно виділити показник рентабельності,  що характеризує  
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ефективність роботи підприємства в цілому. 
У той же час показники рентабельності характеризують ефектив-
ність діяльності підприємницької структури від використання мотива-
ційного механізму недостатньо особливо в умовах постіндустріального 
суспільства, у рамках процесу соціалізації відносин, що відбувається, 
«коли поглиблюється тенденція розвитку творчого змісту праці, підси-
люється різноманіття форм власності на засоби виробництва, розши-
рюються межі соціального захисту» [5, с.10]. Тому для більш повної 
оцінки ефективності використання мотиваційного механізму в систему 
показників ефективності поряд з показниками рентабельності необхід-
но ввести показник продуктивності праці. Мотиваційний механізм є 
механізмом зацікавленості в досягненні економічних і соціальних ре-
зультатів. Продуктивність праці як один з показників трудової діяль-
ності відіграє важливу роль у цьому процесі. Найбільше на нього 
впливає рівень заробітної плати, умови і зміст праці. Останні торка-
ються мотиваційної сфери працівника, сприяючи підвищенню його 
працездатності.  
Основною метою найманих працівників в умовах сучасної еконо-
міки залишається оплата праці, що як економічна категорія відображає 
відносини між найманим працівником і роботодавцем у розподілі до-
ходу. Якщо для перших заробітна плата є основною формою доходу, 
то для інших – елементом витрат на виробництво, фактором конкурен-
тноздатності продукції, елементом доходу підприємницької структури. 
Практика господарювання свідчить, що рівень заробітної плати, її 
структура, динаміка і питома вага в загальних доходах – це показники, 
що істотно впливають на визначення загальної економічної політики 
підприємницької структури. Мотивація відображає вплив оплати праці 
як на поведінку підприємця, так і найманого працівника. Тож, на дум-
ку автора, заробітна плата, а точніше темпи її зміни, є одним з елемен-
тів системи показників, що характеризують ефективність функціону-
вання як мотиваційного механізму, так і підприємницької структури.  
Крім цих, важливим показником, що характеризує ефективність 
використання мотиваційного механізму, можна вважати показник со-
бівартості, загальних витрат виробництва. 
Поряд з цими показниками доцільно виділити якість праці, від 
якості якої залежить рівень якості продукції, її попит на споживчому 
ринку, а в результаті – прибутковість підприємницької структури. Це, 
у свою чергу, приводить до задоволення особистих потреб людини за 
допомогою задоволення потреб підприємницької структури. Якість 
праці у свою чергу можна розглядати як один із критеріїв результатив-
ності праці. Вона характеризує результати праці окремого працівника 
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підприємства з погляду відповідності обсягів виробленої продукції 
попиту на неї. До основних форм прояву результативності праці відно-
сять сукупність продуктивності праці, її якості та інтенсивності, яка в 
свою чергу характеризує напруженість, обумовлену кількістю праці, 
що витрачає працівник для досягнення корисного результату (продук-
ту) у заданий часовий період.  
Одним з показників ефективності використання мотиваційного 
механізму є також показник плинності кадрів, яка виникає від незадо-
волення працівниками виконуваної ними роботи, умовами праці, рів-
нем оплати та ін. Чим вище цей показник, тим менш ефективний меха-
нізм мотивації і менш ефективно працює підприємницька структура і 
навпаки. 
Отже, при виборі стратегії стимулювання праці і побудові моти-
ваційного механізму слід враховувати всі ці категорії. Кожний з пере-
лічених вище показників є комплексним, на який одночасно може 
впливати декілька різнонаправлених факторів.  
З їх допомогою можна оцінити дієвість мотиваційного механізму 
і визначити його вплив на результати діяльності окремої підприємни-
цької структури. Така система показників (таблиця) сформована нами 
на основі аналізу робіт [6-9]. 
Ефективність функціонування підприємницької структури також 
залежить від відносин підприємця і найманого робітника. Досвід пока-
зує, що якщо відносини побудовані на довірі, можливості виявляти 
свою ініціативу, працювати так, як працівник вважає потрібним у ме-
жах своїх повноважень, то результат таких взаємин буде позитивним і 
проявиться в підвищенні ефективності господарювання. Хоча ці пока-
зники складно вимірити, але вони забезпечують істотний якісний ре-
зультат, формуючи сприятливий клімат у колективі, довірчі відносини 
між підприємцем-власником і виконавчим складом. 
У процесі розробки ефективного мотиваційного механізму важ-
ливе значення має інтелектуальний капітал людини, тобто втілення 
сукупності знань, кваліфікації, здібностей і їхнього використання у 
виробничих процесах. У сучасних умовах, як свідчить досвід, підви-
щення ефективності виробництва здійснюється шляхом інноваційного 
способу розвитку, що базується на ефективному використанні людсь-
кого й інтелектуального капіталу [10, с.31]. Людина володіє кваліфіка-
цією і знаннями, що можуть і повинні приносити їй прибуток. Ство-
рення прибутку підприємницької структури включає витрати не тільки 
фізичної, а й інтелектуальної праці.  
У результаті вмілої організації взаємодії всіх цих факторів дося-
гається максимальна ефективність підприємницької структури.  
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Умовні позначки Примітки 




Ев = Р/З Р – результат З – витрати 
Використовується як якісна катего-
рія, пов'язана з інтенсивністю роз-
витку підприємницької структури. 
Це результативність підприємства, 
інтенсивність його діяльності, сту-





Рвир = П/Qр 
П – прибуток 
Qр – кількість вико-
ристаних ресурсів 
Кількісний показник, що відобра-
жає, скільки одержує підприємець 
прибутку з кожної гривні, витраче-
ної на виробництво і реалізацію 
продукції, характеризує ефектив-
ність підприємницької структури. 
Продуктив-
ність праці 
ПП = Q/ТЗ 
Q – обсяг виготов-
леної продукції 
ТЗ – трудові витра-
ти  
Узагальнюючий показник ефектив-
ності використання робочої сили. 
Характеризує співвідношення ре-





kзп =ЗП/ЗП(гал.) ЗП(гал) – заробітна плата в галузі 
Показник, що характеризує ступінь 
відповідності рівня ЗП у конкрет-
ній підприємницькій структурі 
величині середньої ЗП по галузі. 




Ізп = ∆ЗП/∆ПП 
∆ЗП – темп прирос-
ту заробітної плати 
∆ПП – темп приро-
сту продуктивності 
праці 
Показник, що характеризує ефек-
тивність функціонування підпри-
ємницької структури. Якщо ріст 
ПП супроводжується більшим 
ростом ЗП, то Ізп>1 – має місце 
ефективність діяльності. Якщо ж 
ріст 
ПП=росту ЗП (Ізп =1) чи ріст 
ПП>росту ЗП, то Ізп<1, що свідчить 











Вом – витрати на 
сировину та основ-
ні матеріали 
Вдм – на допоміжні 
мат. 
Впе – на паливо й 
електроенергію 




Вінш. – інші грошові 
витрати 
 
Узагальнюючий якісний показник 
діяльності всіх ланок підприємни-
цької структури. Використовується 
для визначення результативності 
характеристики прибутку. Це ви-
ражені в грошовій формі загальні 
витрати, пов'язані з виробництвом і 
реалізацією продукції, що обумов-
люють отримання прибутку і  
використовуються для оцінки 
ефективності роботи підприємни-
цької структури. 










Ті = Ікіл×Іяк 
 
Ікіл, Іяк  – індекси 




Ці індекси визначаються через 
кваліметричні модулі корисності 
праці, обґрунтовані в науковій 
літературі й апробовані на практи-
ці. При відсутності втрат робочого 
часу індивідуальна праця людини 
буде корисною і результативною 
для підприємницької структури. 
Сукупна 
праця 
Рс =Іпе = 
Пф/Ппл 
Іпе – індекс корис-
ного ефекту 
Пф – прибуток 
фактичний 
Ппл  – прибуток 
плановий 
Визначений результат діяльності 
(замість прибутку можуть бути 
використані економія матеріалів, 
підвищення продуктивності праці, 
виражені в економії живої праці та 
ін.). З урахуванням Іпе коректу-
ються розмір доплат, премій, що 
визначається співвідношенням 
добутку преміального фонду й 
оцінки праці і кількості оцінок 
праці персоналу в кожній групі 
підприємства окремо (підприємці-
власники, наймані робітники та ін.) 
Плинність 
кадрів Тк =Qв/Q 
Qв – кількість пра-
цівників, які вибули 
Q – середня чисе-
льність працівників 
Показник, що відображає задово-
леність працівників роботою, умо-
вами праці, винагородою, соціаль-
ними пільгами й ін. Впливає на 









ФЗП – ЗП, що ви-
плачується за раху-
нок прибутку 
Пф  – прибуток 
фактичний 
Показник, що характеризує соціа-
льно-економічну ефективність 
підприємницької структури; пока-
зує частку прибутку, що направля-
ється на виплати винагород праців-
никам. 
 
Оцінювати ефективність реалізації мотиваційних механізмів мо-
жна декількома методами, а саме порівнюючи:  
 з відповідними показниками діяльності підприємницької струк-
тури до і після використання мотиваційного механізму; 
 результати діяльності підприємницької структури з результатами 
аналогічних показників підприємств, де не використовується мо-
тиваційний механізм; 
 із запланованими і науково обґрунтованими показниками діяль-
ності, що враховують вплив механізму мотивації. 
Враховуючи сформовану систему показників ефективності діяль-
ності та можливі методи її визначення, оцінку ефективності від вико-
ристання мотиваційних механізмів, на наш погляд, доцільно здійсню-
вати, дотримуючись певних принципів. Так, рівень ефективності доці-
льно оцінювати для кожного мотиваційного механізму, виділяючи йо-
го особливості та форми впливу на результати господарювання. 
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За кожним варіантом необхідно визначати витрати, пов'язані з 
розробкою і реалізацією мотиваційних механізмів. До складу таких 
витрат можуть входити витрати на підвищення винагороди працівни-
кам, витрати, пов'язані з поліпшенням умов праці та ін. 
Ефект від упровадження мотиваційних механізмів може бути роз-







де і∆П  – сума збільшення прибутку по підприємству від реалізації    
і-го мотиваційного механізму за звітний період; m – кількість мотива-
ційних механізмів, впроваджуваних у звітному періоді. 
Залежно від цілеспрямованості мотиваційних механізмів оцінка їх 
ефективності може здійснюватися за окремими показниками, що мо-
жуть бути прийняті як критерій оцінки. Так, якщо мотиваційний меха-
нізм має на меті зниження собівартості, то оцінка його ефективності 
повинна здійснюватися по цьому показнику на основі порівняння собі-
вартості за базисний і досліджуваний періоди. При цьому необхідно 
враховувати витрати, понесені підприємством на етапі розробки і 
впровадження механізму. 
Доцільність розробки і впровадження мотиваційних механізмів 
необхідно оцінювати на підставі порівняння фактичних і очікуваних 
результатів господарювання. 
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УПРАВЛІННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНИМ РОЗВИТКОМ:  
МЕТОДОЛОГІЧНИЙ АСПЕКТ ПРОБЛЕМИ 
 
Розглядається сутність організаційного розвитку, встановлюється взаємозв’язок 
понять „розвиток” та „зміни” стосовно організації. Аналізуються механізми управління 
організаційним розвитком. 
 
Функціонування фірми в умовах конкурентного середовища по-
требує господарської гнучкості, постійної готовності до організацій-
них змін. Останні, як правило, стосуються цілей та завдань компанії, її 
структури, стратегії, технології, товарів, організаційної культури, 
установок і поведінки співробітників тощо. Корекція таких параметрів 
сучасних організацій відбувається найчастіше із зміною власника або 
топ-менеджменту фірми, супроводжується впровадженням нових ме-
тодів підвищення ефективності організації і спеціально планується. 
Даний процес одержав назву „організаційного розвитку”.  
Між тим, при всій зрозумілості мети та практичних завдань, сут-
ність розвитку організації на методологічному рівні залишається не до 
кінця вивченою і тому полемічною. Особливої актуальності набуває 
дослідження розвитку виробничих організацій – підприємств (фірм). 
Усі вони, з позицій системного підходу, є: 
а) соціотехнічними системами, оскільки об’єднують соціальні 
(люди, структура, цілі, завдання, культура) та технічні (засоби вироб-
ництва, технології) компоненти; 
б) відкритими системами, бо взаємодіють і залежать від зовніш-
нього середовища; 
в) у своїй більшості складними системами, тобто такими, що ма-
ють внутрішні системи (підрозділи, відділи, управління), які, в свою 
чергу, можуть мати власні дрібніші підсистеми. Функціонування кож-
ної підсистеми впливає на систему в цілому. 
Розвиток організації (фірми), на наш погляд, є процесом кількіс-
них, якісних та структурних змін, переходу від одного стану в інший, 
формою і тенденцією існування організації в умовах середовища, що 
змінюється.  Він відбувається під впливом зовнішніх  і внутрішніх фа-
кторів. До зовнішніх причин організаційного розвитку слід віднести 
